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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบการพัฒนา และยืนยันรูปแบบ                 การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการ           ของครู โดยใช้วิธีการวิจัยแบบพหุวิธี (Multiple  Methodologies) ได้แก่  การวิเคราะห์
เอกสารและงานวิจัย  การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  การศึกษารายกรณี การใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  (Modified  Delphi  
Technique) จ านวน 3 รอบ  และการวิจัยเชิงส ารวจ  กลุ่มเป้าหมายของการวิจัยครั้งนี้  ประกอบด้วย  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 8 
คน ผู้เช่ียวชาญจ านวน  20  คน  ซ่ึงเลือกแบบเจาะจง  (Purposive  Sampling) โรงเรียนดีเด่น จ านวน 2 โรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง
ประกอบด้วย  ผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเขต 1 และเขต 2 จังหวัด
สกลนคร   ปีการศึกษา  2555 จ านวน  446  คน  ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage  Random  Sampling) 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลได้แก่  แบบวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  แบบสอบถามแบบชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale)  และแบบตรวจสอบรายการ  (Check  List)  และแบบเติมค า  สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่  ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน         มัธยฐาน  และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลวิจัย
พบว่า องค์ประกอบด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู   ประกอบด้วย การสร้างวินัยตนเอง  การสร้างแรงจูงใจด้านภาวะ
ผู้น า  การแสวงหาความรู้และสารสนเทศ  และให้อ านาจในการมีส่วนร่วมด้านการตัดสินใจ อีกทั้งผลจากการยืนยันรูปแบบ
การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู พบว่ารูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจใน
ภาวะผู้น าทางวิชาการของครู โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
ค าส าคัญ :  การเสริมสร้างพลังอ านาจ  ภาวะผู้น าทางวิชาการของคร ู 
  ABSTRACT 
  This study aimed to investigate the components of development and confirm the model of the empowerment in 
the teachers' s academic affairs leadership using Multiple Methodologies including document analysis and research 
review, interviews of scholars, case studies, a 3-spiral modified Delphi Technique as well as a survey research. The target 
group consisted of 8 scholars, 20 experts through purposive sampling technique which 2 outstanding schools were 
selected. The sample consisted of 446 school administrators and teachers in the schools under the Offices of Sakon 
Nakhon Primary Educational Service Area 1 and 2 in the academic year 2012 using multi-stage random sampling. The 
research instruments for data collection were content analysis, structured interviews, rating scale questionnaires, a 
checklist and a completion test. The data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, norms and 
inter quartile rank. 
 The study results revealed that components of the teachers empowerment were comprised of Self-discipline, 
leadership motivation, pursuit of knowledge and information, and empowered to participate in decision making. The 
results of confirm the model of the empowerment in the teachers academic affairs leadership found that development 
model of the teachers empowerment in academic affairs leadership as a whole was at the highest level. When considering 
each individual aspect also revealed at the highest level. 
Keywords: Empowerment, Academic affairs leadership 
บทน า 
การจัดการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สถานศึกษาควรต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่เน้นการ
กระจายอ านาจจากระดับบนสู่ระดับล่าง เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในระดับองค์การ  เน้นการปฏิบัติและท ากิจกรรม
ร่วมกัน  ดังนั้นจึงต้องมีผู้น าเป็นผู้ส่ังการหรือน าทางใหค้นอื่นปฏิบัติตาม บุคคลที่จะเป็นผู้น าคนอื่นได้ต้องมีคุณสมบัติที่
เหนือกว่าคนอื่นทั้งในด้านการใช้สติปัญญา ความสามารถ การมีทักษะในด้านภาวะผู้น า เพราะภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ
ใช้อิทธิพลเพื่อโน้มน้าว จูงใจกลุ่มคน เพื่อกระตุ้นหรือสร้างความพึงพอใจให้เกิดความพยายามร่วมกันในการท างานและให้
รับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญในองค์การ หรือเพื่อกระตุ้นพฤติกรรมการท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจและเป้าหมาย ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายขององค์การได้อย่างชัดเจน [23] 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 ซ่ึงในหมวด 4 แนวการจัดการศึกษามาตรา 22  มีจุดมุ่งหมายให้
ครูสามารถปฏิบัติหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอนลงสู่ผู้เรียนทุกคนอย่างเต็มศักยภาพและก าหนดให้รัฐต้องจัดการศึกษา
อบรมบุคลากรครูให้เกิดความรู ้คู่คุณธรรม ปรับปรุงการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมและ
สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอก  ครูต้องมีภาวะผู้น าและลงมือด าเนินการเพื่อที่จะได้น าความรู้ที่ได้ไปก าหนดแผน 
แนวทาง และวิธีการในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นให้สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน   ดังนั้นการพัฒนาครูด้านการเป็นผู้น า
จึงเป็นส่ิงจ าเป็นที่ต้องด าเนินการ ซ่ึงการพัฒนาครูด้านการเป็นผู้น าที่ผ่านมาพบว่า ไม่ค่อยประสบความส าเร็จเท่าที่ควร 
เพราะวิธีการพัฒนาครูส่วนมากไม่สอดคล้องกับวิถีชีวิต และความต้องการในการปฏิบัติงานของคร ูและตัวครูเองก็ยังคง
ประสบปัญหาทางด้านทักษะในหลายๆ เรื่อง เช่น ขาดความรู้ความเข้าใจ และขาดทักษะในการปฏิบัติ  ขาดการนิเทศติดตาม
ให้ความช่วยเหลือ ขาดแรงจูงใจในการท างาน มีภาระงานที่รับผิดชอบมาก ขาดเอกสารต าราที่จะศึกษาหาความรู ้ซ่ึงล้วน
แล้วเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้การพัฒนาครูไม่ประสบผลส าเร็จ [32] ดังนั้นผู้บริหารและครูควรได้รับเสริมสร้างด้านการ
ท างาน ครูควรได้รับการสนับสนุน  ด้านปัจจัยและกระบวนการที่จะช่วยให้การท างาน ทางด้านวิชาการของสถานศึกษา
บรรลุตาม 
วัตถปุระสงค์  การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นความสามารถทางความคิด และการท างานด้านต่างๆ ของครูแสดงให้เห็นถึง
คุณภาพของงาน ความพึงพอใจในการท างาน ความมีน้ าใจในการท างาน รวมถึงการกระตุ้นให้เกิดความตระหนักในหน้าที่ 
[30] 
นอกจากนั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที ่11 (พ.ศ.2555-2559) ยังมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของ
ประชากรให้เกิดความเข้มแข็งในการปฏิบัติงาน  รัฐบาลได้ให้ความส าคัญทางด้านการพัฒนาการศึกษา แม้การปฏิรูป
การศึกษาในช่วงที่ผ่านมาจะประสบความส าเร็จด้านการปรับโครงสร้างหน่วยงานให้มีเอกภาพยิ่งขึ้น มีระบบการประเมิน
คุณภาพการศึกษา ที่ชัดเจนแต่การพัฒนาในมิติด้านคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานนับเป็นสิ่งที่มีความส าคัญที่ต้องด าเนินการ
เร่งด่วนโดยเฉพาะการพัฒนาคุณภาพการศึกษา รวมทั้งการลงทุนด้านการศึกษาและการเรียนรู้อย่างมีการบูรณาการในทุก
ระดับโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน [33] การเสริม-สร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นปัจจัยหนึ่งที่จะเพิ่มศักยภาพในการ
ท างานของบุคคล รวมถึงการให้อิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การจัดสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน และส่งเสริม
ให้บุคคลสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ ปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์การคือ ระบบโครงสร้าง วัฒนธรรม
ในองค์การ ผู้บริหารองค์การ  บุคลากร ความสัมพันธ์ของคนในองค์การและลักษณะงาน การพัฒนาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็น
ต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมาก กล่าวคือ ปัจจัยต่างๆ ในการบริหารงานไม่ว่าจะเป็น คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ เทคนิค การ
จัดการ หรือเครื่องกลก็ตาม คนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด เพราะปัจจัยอื่นจะด าเนินการได้ดีและมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็ขึ้นอยู่
กับคน [19] การส่งเสริมพลังอ านาจด้านความรู้ความ 
สามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู เป็นการพัฒนาครูให้เกิดแรงกระตุ้นในการปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง 
ซ่ึงจะมีผลท าให้ครูเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเกิดความกระตือรือร้นในการท างานให้ดียิ่งขึ้น [33] 
จากสภาพปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทหน้าที่ของคร ูพบว่า มีปัญหาหลายประการ จากการศึกษาข้อมูลพบว่าสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจ านวน 22,245 
แห่ง  มีคุณภาพตามมาตรฐานร้อยละ 79.7 ต้องได้รับการพัฒนา 20.3 สัมฤทธิผลในวิชาหลักคือวิชาสังคมศาสตร์ 
ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ในระดับชั้น ม. 6 เฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 [34] ตวับ่งช้ีเหล่านี้ แสดงให้เห็นว่าจะต้องมี
การปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการท างานของครู ให้เกิดภาวะผู้น าทางวิชาการที่ต้องอาศัยบทบาท และพฤติกรรมความเป็นผู้น า
ทางวิชาการหรือผู้น าทางการสอนของครู  จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับบทบาทของครู พบว่า  บทบาทหน้าที่ปฏิบัติจริงของ
ผู้บริหารและครู ให้ความสนใจด้านงานวิชาการน้อยกว่าด้านอื่นๆ ส่วนใหญ่ใช้เวลาอยู่กับบทบาทด้านการบริหารงานกับ
ชุมชนและงานด้านอื่นๆมากกว่างานวิชาการ [24] เมื่อมองในภาพรวมและภาระงานที่รับผิดชอบ จะเห็นได้ว่าครูในฐานะเป็น
ผู้ปฏิบัติจะมีบทบาทใน  2 ลักษณะด้วยกันคือ 1) บทบาทผู้น าในฐานะ 
เป็นหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้ากลุ่มงาน 2) บทบาทผู้ตาม  ในฐานะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารสถานศึกษา ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ [16] ทีส่รุปว่า บุคลากรแต่ละคนในองค์การต่างก็มีบทบาทในการท างานอยู่ 2 ลักษณะ คือ 1) 
บทบาทในฐานะผู้น า 2) บทบาทในฐานะผู้ตาม เช่น ครูในแต่ละสถานศึกษาจะมีบทบาทเป็นผู้น าในสายช้ัน หรือหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ ในขณะ 
เดียวกันก็จะมีบทบาทเป็นผู้ตามของผู้บริหารในสถานศึกษา หากสามารถผสมผสานบทบาททั้งสองลักษณะดังกล่าวข้างต้น
ในตัวครู ก็จะส่งผลต่อการมีภาวะผู้น าทางวิชาการของคร ู   
การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู จึงเป็นเป้าหมายส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจให้เกิดขึ้นในองค์การ 
ดังนั้นเมื่อกล่าวถึงองค์การที่เป็นโรงเรียน เป้าหมายที่ต้องเสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียนก็คือครู [10] เพราะครูคือ 
ผู้ปฏิบัติงานเป็นกลไกลส าคัญของโรงเรียนทีจ่ะขับเคลื่อนการท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
ซ่ึงครูมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบโดยตรงต่อการพัฒนาผู้เรียน  
ดังนั้นครูทุกคนจ าเป็นต้องได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ เพื่อเป็นการเปิดโอกาสในการพัฒนาตัวเอง การ
เสริมสร้างพลังอ านาจส่งผลให้บุคคลนั้นรับรู้เกี่ยวกับความสามารถของตน เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างาน  มี
แรงจูงใจในการท างาน  ผูกพันกับองค์การ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในงาน นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นวิธีการที่
ท าให้บุคลากรแบ่งปันอ านาจซึ่งกันและกัน [3] การเสริมสร้างพลังอ านาจครูควรประกอบด้วย ปัจจัยส าคัญคือ ครูมอีิสระใน
การท างาน ได้แสดงความสามารถของตนออกมา [9], [8] การเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้ครูมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันกับ
องค์การ มีความพึงพอใจในงาน ครูต้องมีความรับผิดชอบสูง มีทักษะการสอนที่ดี มีความยืดหยุ่น ท างานอยู่บนพื้นฐานของ
ข้อมูลและเป็นที่พึ่งหวังของนักเรียน [11] 
      ผู้น า และ ภาวะผู้น า ซ่ึงมีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันแต่ลักษณะส าคัญของผู้น าและภาวะผู้น าสามารถบอกถึง
ความแตกต่างโดยใช้หลักของกระบวนการกลุ่มเป็นตัวก าหนด กล่าวคือภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการแต่ผู้น าเป็นต าแหน่ง
ของโครงสร้างภายในกลุ่ม หรือการด ารงต าแหน่งของบคุคล [27] แต่ในงานวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเฉพาะภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของครู ให้บุคลากรในโรงเรียนเกิดความรู้ความเข้าใจในทฤษฏี ปรัชญาของหลักสูตรต่าง  ๆที่ใช้ในสถานศึกษาวิธีการสอนที่
หลากหลาย สนับสนุนให้คร ูใช้นวัตกรรมและเป็นแบบอย่างที่ดีในเชิงวิชาการ สนับสนุนและส่งเสริมความเป็นเลิศทาง
วิชาการ ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ        การนิเทศ ก ากับ ติดตาม การจัดการเรียนรู้ให้เป็นไปตาม
แผนการจัดการเรียนรู้ที่ก าหนดไว้ [25] การบริหารงานวิชาการจะมีคุณภาพดีมากน้อยเพียงใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบหลายประการ ส่ิงที่ส าคัญที่สุดคือ ภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ต้องแสดงถึงความเป็นผู้น าทางวิชาการให้เห็น
เป็นที่ประจักษ์ ผู้บริหารจะเป็นเพียงผู้ให้ค าแนะน าปรึกษาเป็นพี่เลี้ยง เป็นผู้ส่งเสริมสนับสนุน เป็นผู้ให้ก าลงัใจ กระตุ้นให้
ครูเกิดแรงบันดาลใจ ในการที่จะน าหลักทางวิชาการไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุผล [26] ดังนั้นถ้ามีการศึกษารูปแบบการ
พัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  จะเป็นเครื่องมือในการพัฒนาสถานศึกษาและบุคลากรใน
สถานศึกษา  ด้วยเหตุผลดังกล่าวจงึเป็นเหตุจูงใจให้ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทาง
วิชาการของครู ของสถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนคร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อย่าง
ยิ่งที่จะพัฒนาสถานศึกษาต่อไป   
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการ 
พัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู    
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างพลัง 
อ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของคร ู  
3.  เพื่อยืนยันรูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู   
วิธีด าเนินการวิจัย 
ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิด  และด าเนินการ 
วิจัย  โดยใช้วิธีการวิจัยแบบพหุวิธี  (Multiple Methodologies)  โดยแบ่งขั้นตอนการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ ดังนี ้  
ระยะที ่ 1  การพัฒนากรอบแนวคิด เป็นขั้นตอนการวิจัยเพื่อศึกษาองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของครูเพื่อเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้  1.1) วิเคราะห์เอกสาร (Documentary  Analysis) สังเคราะห์  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของคร ู1.2)  ศึกษา
องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู และองค์ประกอบภาวะผู้น าทางวิชาการของครู โดยการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ(Expert Interview) จ านวน  8  คน เพื่อเสนอความคิดเห็นและการให้ข้อเสนอแนะในการร่างกรอบแนวคิดใน
ระยะที่ 1  1.3) ศึกษาโรงเรียนดีเด่น(Case Study) จ านวน 2 โรงเรียน ศึกษาด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของคร ูและด้าน
ภาวะผู้น าทางวิชาการของครู 
ระยะที่  2  การพัฒนารูปแบบ เป็นขั้นการสร้างรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทาง
วิชาการของครู โดยก าหนดไว้  2 ขั้นตอน คือ 2.1) ร่างรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของครู  2.2) น าเสนอร่างรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครูแก่ผู้เช่ียวชาญ โดยใช้
เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง  (Modified Delphi Technique) จ านวน 3 รอบ   สอบถามผู้เช่ียวชาญ จ านวน 20  คน ได้มาโดย
การเลือกแบบเจาะจง  (Purposive  Sampling)  การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลที่
ได้แบบสอบถามเดลฟายรอบที่  3 มาค านวณหาค่ามัธยฐาน  (Median) และ ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter-Quartile Range)  
ระยะที่  3  การยืนยันรูปแบบ  โดยการวิจัยเชิงส ารวจ จ านวน 429  คน  การได้มาของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน  (Multi-stage  Random Sampling) แบบสอบถามการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป  SPSS/PC  (Statistical  Package  for  the  Social  Science)  สถิติที่ใช้คือ  ค่าเฉลี่ย  ( X ) ค่าร้อยละ  ค่าความถ่ี  และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)   
ผลการวิจัย 
  ผลการวิจัย ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้รูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของคร ูมี
องค์ประกอบส าคัญได้แก่ 
1) ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 2) ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการของครู 3) ด้านกระบวนการพัฒนา  และ4) ด้านผลการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู   
จากการยืนยันรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  โดยผู้บริหารโรงเรียน
และครูผู้สอน  เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 429  คน รูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสรา้งพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ครู โดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  
การอภิปรายผล 
การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยขออภิปรายผลการวิจัย   ดังนี้ องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจใน
ภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ตามความ 
คิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ โดยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง และแบบสอบถามความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาเพื่อ
เสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  ผลการวิจัยพบว่า ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยกับองค์ประกอบรูปแบบการ
พัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง  4 ด้าน คือ  1) ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู 2) ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการของคร ู        
3) ด้านกระบวนการพัฒนา  และ 4) ด้านผลการเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  จากผลการวิจัย
สามารถอธิบายได้ว่ารูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู   มีองค์ประกอบที่ส าคัญ  
4 ด้านคือ ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของครู ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการของครู   ด้านกระบวนการพัฒนา  และด้านผล
การเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  ดังนั้นการที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของคร ูให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องพัฒนาให้ครอบคลุมทั้ง     4 ด้าน  สอดคล้องกับเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  8  คน และการศึกษาโรงเรียนดีเด่น จ านวน 2 โรงเรียน  และการด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2  พบว่า  
ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของครูให้ความส าคัญกับการสร้างวินัยในตนเอง  การสร้างแรงจูงใจด้านภาวะผู้น า  การ
แสวงหาความรู้และสารสนเทศ และการให้อ านาจในการมีส่วนร่วมด้านการตัดสินใจ  ส่วนด้านภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ครู ควรมีลักษณะที่ส าคัญที่จะน ามาพัฒนาครู คอื การพัฒนาสู่ครูมืออาชีพ การนิเทศ ติดตาม การพัฒนากระบวนการเรียนรู้
ด้านวิชาการ การพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้อง  กับภูมิปัญญาท้องถิ่น สร้างจิตวิญญาณความเป็นครู  ประเมินผลและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  ส่วนด้านกระบวนการพัฒนาควรพัฒนาเกี่ยวกับ  หลักการและเหตุผล วัตถุประสงคก์ารด าเนินงาน 
วิธีการพัฒนา  ประเมิน สรุปผลและรายงาน ส่วนด้านผลการเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู จากการ
พัฒนาจะส่งผลต่อครู คือ ความผูกพันต่อวิชาชีพครู  สร้างทีมงานทางวิชาการ  เกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง  มี
ภาวะผู้น าทางวิชาการ และการเลื่อน วิทยฐานะ ซ่ึงทั้งหมดสอดคล้องกับแนวคิดของ [13]    ได้ให้ความส าคัญของการ
เสริมสร้างพลังอ านาจว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคล และการรับรู้ในบทบาทให้ความส าคัญต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับแนวคิดของ [9] ได้แบ่งมิติการเสริมสร้างพลังอ านาจคร ูออกเป็น  6 มิติ คือ 1) การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ  2) สถานภาพครู 3) ความเป็นอิสระ           4) ความเชื่อมั่น ในตนเอง  5) การมีภาวะผู้น า และ           6) 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ทั้งนี้เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นสิ่งที่จะน าพาให้เกิดศักยภาพที่น าไปสู่การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับแนวคิดของ [5] กล่าวว่าปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน  ได้แก่ 
แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่บุคลากรในองค์การ ซ่ึงจะท าให้บุคลากรในองค์การมีความยึดมั่นผูกพันมากขึ้น มี
ความเป็นอิสระในการท างาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีความพึงพอใจในงาน  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอธิบายได้
ดังนี้  
1.การเสริมสร้างพลังอ านาจของครู   จากผลการวิจัยพบว่า ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยกับรูปแบบ 
การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ซ่ึงถ้าพิจารณาแต่ละประเด็นพบว่าการเสริมสร้างพลัง
อ านาจของครู ในภาพรวม มีองค์ประกอบ คือ การสร้างวินัยในตนเอง ใช้วิธีการพัฒนาโดยการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง การ
ใช้กลุ่มซักถาม และกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ การสร้างแรงจูงใจในการท างานใช้วิธีการพัฒนาโดย การสอนงาน 
กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ และการระดมความคิด  การแสวงหาความรู้และสารสนเทศ ใช้วิธีการพัฒนาโดย กระบวนการ
กลุ่มสัมพันธ์ และใช้กลุ่มท างาน ส่วนการให้อ านาจในการมีส่วนร่วมด้านการตัดสินใจ ใช้วิธีการพัฒนาโดยการสอนงาน  
การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง และการฝึกประสาทสัมผัส ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Owen [6] สรุปว่า ความมีวินัยในตนเอง คือ
การที่บุคคลไม่กระท าการใด ๆ อันเป็นผลท าให้เกิดความยุ่งยากแก่ตนเองในอนาคต  หรือการไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับเรื่อง
ส่วนตัวหรือสิทธิของผู้อื่น แนวคิดของ Thomas และVelhouse [13] กล่าวถึงความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 
การเสริมสร้างพลังอ านาจเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคล และผลของงานที่ได้จะมีความสัมพันธก์ับการรับรู้ในบทบาทของ
บุคคลนั้นๆ และเป็นการให้ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงานในด้านการรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถของตนเองในการ
ท างาน แนวคิดของ [12] ที่ว่า หลักพื้นฐานของการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของบุคลากร ประกอบด้วยหลักส าคัญ  
2 ประการ ได้แก่ 1) ท าให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ทีเ่ป็นพลังความสามารถในการท างาน      2) ให้บุคลากรได้
แสดงออกซ่ึงความรู้ ทักษะเป็นส่ิงที่องค์การสามารถบริหารจัดการให้เกิดขึ้นไดใ้นกระบวนการท างาน โดยส่งเสริมใหมี้
อิสระในการท างาน มีขอบเขตความรับผิดชอบ มีทางเลือกให้เลือกปฏิบัติ แนวคิดของ Short & Rinehart [9] ได้แบ่งมิติการ
เสริมสร้างพลังอ านาจครู ออกเป็น  6  มิติ คือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  สถานภาพครู  ความเป็นอิสระ ความเชื่อม่ันใน
ตนเอง  และความก้าวหน้าในวิชาชีพ ทั้งนี้เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นสิ่งที่จะน าพาให้เกิดศักยภาพที่น าไปสู่การ
ท างานอย่างมีประสิทธภิาพ แนวคิดของ Kanter [5] ที่ว่า ปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน  ได้แก่ 
แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยน าแนวคิดนี้มาใช้เพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจให้แก่บุคลากรในองค์การ ซ่ึงจะท าให้
บุคลากรในองค์การมีความยึดมั่นผูกพันมากขึ้น มีความเป็นอิสระในการท างาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีความพึง
พอใจในงาน      
2. ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ด้านภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  มีอยู่ 6 องค์ประกอบ คือการพัฒนาสู่ครูมืออาชีพ ใช้วิธีการพัฒนาโดยจัดท าแผนพัฒนา
ตนเอง ใช้กรณีศึกษา และกลุ่มท างาน        การนิเทศ ก ากับ ติดตามใช้วิธีการพัฒนาโดยกลุ่มท างาน และการลงมือปฏิบัติ  
การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ด้านวิชาการ ใช้วิธีการพัฒนาโดยจัดท าแผนพัฒนาตนเอง  กลุ่มท างาน  การพัฒนาหลักสูตร
ให้สอดคล้องกับภูมิปัญญาท้องถิ่น ใช้วิธีการพัฒนาโดยการระดมความคิด  การลงมือปฏิบัติ และกลุ่มท างาน  สร้างจิต
วิญญาณความเป็นครู ใช้วิธีการพัฒนาโดยการลงมือปฏิบัติ และการระดมความคิด  ประเมินผลและแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ใช้
วิธีการพัฒนาโดยกลุ่มท างาน และการลงมือปฏิบัติ สอดคล้องกับเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  8  คน 
และการศึกษาโรงเรียนดีเด่นจ านวน  2 โรงเรียน  และการด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2 พบว่า 
 การเสริมสร้างภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ควรให้การพัฒนาตรงตามความรู้ความสามารถและความถนัดของบุคลากรใน
หน่วยงานและควรมีการเน้นการพัฒนาที่มีความต่อเนื่อง ซ่ึงสอดคล้องกับ Bennett, Crawford  and Cartwright [1] สรุปว่า 
ผู้น าจะมีแบบเฉพาะตัวโดยพิจารณาจากลักษณะนิสัย คุณภาพและพฤติกรรมของผู้น า  ในการศึกษาภาวะผู้น าจะเน้นเรื่อง
ของวัฒนธรรมและทฤษฏีด้านความเชื่อ แนวคิดของ Yukl [15] ให้แนวคิดว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าว
และมีผลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์การหรือกระบวนการใช้อิทธิพลเพื่อกระตุ้นพฤติกรรมการ
ท างานเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์ แนวคิดของ Gorton [4] สรุปว่า ผู้น าทางวิชาการเป็นการท ากิจกรรมที่ด าเนินไปโดย
บุคคลอื่นหรือหลายบุคคล มีจุดมุ่งหมายที่ส าคัญเพื่อปรับปรุงคน กลุ่มคน การเป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องรับผิดชอบใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายรวมถึงการจัดการเรียนการสอน ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  แนวคิดของ Davis and 
Magaret [2] ที่ว่าภาวะผู้น าทางวิชาการเป็นการกระท าอย่างตั้งใจที่มีจุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาสภาพการท างานที่น่าพอใจและมี
ประสิทธิภาพส าหรับคร ูรวมทั้งการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ที่น่าพอใจ  ซ่ึงตรงกับแนวคิดของสมเดช สีแสง [29] 
สรุปว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ เป็นความสามารถที่จะท าให้บุคคลอื่นยอมท าตามด้วยความเต็มใจ มักจะเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ซ่ึงมุ่งเฉพาะที่พฤติกรรมของภาวะผู้น าเป็นเสมือนหนึ่งเครื่องมือในการบริหารงาน  ผู้น าเป็นส่ิงที่พัฒนาขึ้นได้
ทุกตัวตนนั่นก็คือ การสร้างศรัทธาและบารมีให้เกิดขึ้นในตัวเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ แนวคดิของ Yukl [16] สรุปว่า 
ภาวะผู้น าทางวิชาการ มีปัจจัยส าคัญ  5 ประการ คือ ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ  ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  ภาวะผู้น าเชิง
อ านาจ-อิทธิพล  ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์  แนวคิดของ Ubben and Larry [14] เสนอองค์ประกอบของ ภาวะผู้น าทาง
วิชาการ ไว้ 7 ประการ ดังนี ้1)การท างานตามเวลาที่ก าหนด 2) การจัดบรรยากาศที่ดีภายในโรงเรียน 3) การมุ่งเน้นด้าน
วิชาการ 4) มีความคาดหวังต่อคณะครูและผลการปฏิบัติงานของคร ู5) การท างานด้านหลักสูตร 6) การเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ 7) การประเมินผลและการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน    
 3. ด้านกระบวนการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู โดยรวม
อยู่ระดับมากที่สุด  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยทุกกรณี ส่วนวิธีการพัฒนาผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยร้อยละ 80 
ขึ้นไปทุกวิธี  ได้แก่ หลักการและเหตุผล  วัตถปุระสงค์การด าเนินงาน  วิธีการพัฒนา  ประเมิน  สรุปผลและรายงาน  
สามารถอธิบายได้ว่า กระบวนการพัฒนารูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ที่เน้น
วิธีการพัฒนาซ่ึงมีอยู่ 10 วิธี สอดคล้องกับเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  8 คน และ การศึกษาโรงเรียน
ดีเด่น  จ านวน 2 โรงเรียน และ       การด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2 พบว่า การพัฒนาควรเริ่มต้นจากการหลักการและเหตุผล  
วัตถุประสงค์      การด าเนินงาน วิธีการพัฒนา ประเมิน สรุปผลและรายงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของกวี  วงศ์พุฒ [17] 
ให้แนวคิดว่าการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่มีความรู้ ความสามารถ จะท าให้เกิดความมั่นใจในตนเอง ซ่ึงสามารถกระท าได้  
3 วิธี คือ การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) เพื่อให้ได้รับความรู้ วิทยาการใหม่ ๆ ให้กับตนเอง  สอดคล้องกับแนวคิดของ
ดนัย เทียนพุฒ  [18] สรุปว่า องค์ประกอบของการเรียนรู้ในการพัฒนาคือ  
การฝึกอบรมและพัฒนาคน ซ่ึงมี 3 องค์ประกอบ คือ     1.ความรู้และความคิด  2.เจตคต ิ 3.ทักษะ  นอกจากนั้นYukl [16] ได้
ศึกษาวิธีการและเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ จ านวน 12 วิธี คือ การพัฒนาภาวะผู้น าในทักษะด้านเทคนิค
การท างาน สามารถพัฒนาได้โดยใช้การบรรยาย (Lecture) การสาธิต(Demonstrations) การฝึกปฏิบัติด้วยตนเองตามคู่มือ 
(Procedural Manuals) วีดิทัศน์ (Videotapes) การฝึกจากเครื่องมือจ าลอง (Equipment Simulators) และการฝึกจากโปรแกรม
คอมพิวเตอร์(Interactive Computer Tutorials) การพัฒนาภาวะผู้น าในทักษะด้านบริหารและความคิดรวบยอด สามารถ
พัฒนาได้โดยใช้แบบฝึกหัด (Exercises) สถานการณ์จ าลอง(Simulations) วีดิทัศน์ (Videotapes) เกมบริหาร (Business 
Games) และส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น าในทักษะด้านบุคลิกภาพส่วนบุคคลนั้น สามารถพัฒนาได้โดยการใช้การบรรยาย 
(Lecture)    การอภิปรายกลุ่ม (Case Discussion) วีดีทัศน์(Videotapes) บทบาทสมมติ (Role Playing) และ กิจกรรมกลุ่ม 
(Group Exercise) และเบญจพร แก้วมีศรี [21] ได้ศึกษาเรื่องการน าเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ได้สรุปวิธีการพัฒนาได้ 24 วิธี สอดคล้องกับสมบูรณ ์ศิริสรร
หิรัญ [31] ศึกษาการพัฒนารูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดี พบว่าได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ได้ 33 
วิธี  นอกจากนี้ สอดคล้องกับผลวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของการบริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือซ่ึงพบว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุดทุกข้อได้แก่ การประชุมปฏิบัติการ การประชุมสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดมสมอง การฝึกวิธีการท างาน 
การฝึกสถานการณ์จ าลอง การศึกษาดูงาน และการฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT analysis การพัฒนาจิตและการศึกษาด้วย
ตนเอง อธิบายโดยสรุปว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีมสามารถใช้ได้หลายวิธี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเนื้อหาและบริบทที่เกี่ยวข้อง  และ
ความหลากหลายที่สามารถน าไปใช้พัฒนาได้อย่างครอบคลุมทั้งด้านความรู ้ทักษะ เจตคติ คุณธรรม จริยธรรมและ
บุคลิกภาพ โดยเน้นการพัฒนาควบคู่กันไประหว่างภาคความรู้และภาคปฏิบัติ [20] และผลการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าผู้บริหารระดับกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า มีวิธีการและเทคนิคที่จะน ามาใช้
ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 17 วิธีคือ กรณีศึกษา  กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์  ศึกษาดูงาน การ
ท าแบบฝึกหัด การท าโครงการจริง การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ กิจกรรมนันทนาการ  บทบาทสมมุติ  การประชุมทาง
วิชาการ  การเผชิญเหตุการณ์ การฝึกส่ังการ การระดมความคิด  กิจกรรมพัฒนาจิต  การฝึกงาน กลุ่มท างาน การสนทนากลุ่ม 
และเกมการศึกษา [23] ตลอดจนสอดคล้องกับผลการวิจัย เรื่องรูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า มีวิธีการพัฒนาที่ใช้  2 ลักษณะ 9 วิธี 
ประกอบด้วย 1) วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล  วิธีที่มีการศึกษาที่บ้าน (การศึกษาด้วยตนเอง) และการฝึกปฏิบัติงาน 2) วิธีการ
พัฒนาเป็นรายกลุ่ม วิธีที่ใช้มี การประชุม การอภิปราย การอบรม การศึกษารายกรณี การศึกษาดูงาน การสาธิตและกิจกรรม
นันทนาการ [28] 
4. ด้านผลการเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู  ผลการวิจัยพบว่า มี   
5  องค์ประกอบ คือ  ความผูกพันต่อวิชาชีพครู ใช้วิธีการพัฒนาโดยกรณีศึกษา กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์  สร้าง
ทีมงานทางวิชาการ ใช้วิธีการพัฒนาโดยการซักถาม  เกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง ใช้วิธีการพัฒนาโดยการลงมือ
ปฏิบัติ กระบวนการกลุ่มพันธ์ และการระดมความคิด  มภีาวะผู้น าทางวิชาการ พัฒนาโดยวิธีการกระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 
และการลงมือปฏิบัติ และการเลื่อนวิทยฐานะ พัฒนาโดยวิธีการลงมือปฏิบัต ิสอดคล้องกับเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 8 คน และการศึกษาโรงเรียนดีเด่น จ านวน 2  โรงเรียน และการด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2 ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของอติพร ทองหล่อ [35] ให้แนวคิดว่า คุณลักษณะบุคคลที่ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ มีผลต่อ
งานหรือองค์การ คือ การยึดมั่นผูกพันต่อองค์การและก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน แนวคิดของ Reyes [8] ได้ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างการมีอิสระทางวิชาการและการตัดสินใจ ความยึดมั่นผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานของ
ครูและผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น พบว่าทั้งสามประการมีความสัมพันธ์เชิงบวกสูง และพบว่า
ครูกับผู้บริหารที่มีอิสระในการท างานและการตัดสินใจสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันกับองค์การสูง  แนวคิดของ Short & 
Rinehart [9] ได้ศึกษาพลังอ านาจการท างานของครูในสถานศึกษาในด้านต่างๆ ได้แก่ ความรู้พ้ืนฐาน ทักษะความสามารถ 
สถานภาพ  ความมีอิทธิพล ความเป็นอิสระในการท างาน  การมีอ านาจควบคุมงานของตนเอง  ความรับผิดชอบในหน้าที่  
การท างานร่วมกัน  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   ผลกระทบที่ครูมีต่อสถานศึกษา การมีทางเลือกปฏิบัติงาน  
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  สมรรถภาพการท างาน  ผลการศึกษา  พบว่า ส่ิงที่ท าให้ครูมีพลังอ านาจการท างานระดับสูง
เรียงล าดับจากน้อยไปหามาก ได้แก ่1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 3) สถานภาพ       4) 
สมรรถภาพในการปฏิบัติหน้าที่ 5) ความมีอิสระในการท างาน 6) ผลกระทบที่ครูมีต่อสถานศึกษา   นอกจากนี ้[9] ได้
เสนอแนะให้มีการศึกษาส่ิงที่มีผลในการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานในด้านอื่นๆ  เพิ่มเติม เช่น บรรยากาศการท างาน  
ความพึงพอใจในการท างาน  ความเข้มแข็งขององค์การ  การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารสถานศึกษา สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Reitzug [7]  พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครู  ได้เปลี่ยนวิธีการจากการบอกให้ปฏิบัติมาเป็น
การจัดสภาพที่เอื้อต่อการปฏิบัติให้การสนับสนุนและน าความคิดของครูสู่การปฏิบัติให้เห็นจริง  ดังนั้นวิธีการที่ผู้บริหาร
น ามาใช้ในทางปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูและบุคลากร ได้แก่          1) การสนับสนุน (support) 2) 
การอ านวยความสะดวก(facilitation) 3) การน าไปสู่การปฏิบัติให้เป็นจริง(possibility)  
ข้อเสนอแนะการวิจัย 
1. ควรวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ในลักษณะย่อย ๆ 
เช่น การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารจัดการ เพื่อสามารถน าไปใชใ้ห้เกิดความเหมาะสมต่อไป 
2.  ควรท าวิจัยเชิงปฏิบัติการรูปแบบการพัฒนาทีมงานทางวิชาการเพื่อใช้รูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลัง
อ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู แต่ควรเลือกกลุ่มเป้าหมายที่มีความพร้อมและมีบริบทที่แตกต่างจากโรงเรียน
ประถมศึกษา เช่น  โรงเรียนมัธยมศกึษา โรงเรียนเอกชน โรงเรียนในสังกัดเทศบาล  เพื่อให้ได้ผลการพัฒนาที่มีความยั่งยืน
ในระยะยาว 
 3. ควรน าผลรูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจในภาวะผู้น าทางวิชาการของครูไปทดลองใช้จริงใน
สถานศึกษา  เพื่อศึกษาผลในสถานการณ์จริง 
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